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국 문 초 록

고용 불안정성이 혁신행동에 미치는 영향:

서번트 리더십으로 조절된 심리적 욕구 만족

매개효과를 중심으로

이승원(울산대학교 대학원 HRD컨설팅학과 석사과정)

김병직(울산대학교 대학원 HRD컨설팅학과 교수)

요약

2018년 대한민국 비정규직 비율은 20.62%로 OECD 평균 11.24%로 2배

높은 비율을 가지고 있다. 정리해고, 명예퇴직, 계약직 제도와 같은 등은

방법으로 고용 불안정성이 증가하고 있다. 고용 불안정성이 증가하여도

혁신행동은 우리 사회의 발전을 위해 꼭 필요하다. 이에 본 연구는 고용

불안정성 상황 속에서 혁신행동이 저해 되겠지만 이를 완화시킬 수 있는

요인으로 서번트 리더십을 통해 심리적 욕구 만족의 변화와 혁신 행동에

미치는 긍정적 영향을 확장시키기 위한 행위가 될 수 있음을 밝히고자

하였다.

연구가설 검증을 위해 본 연구에서는 현재 한국에 있는 다양한 형태,

크기를 지닌 기업들에 근무 중인 근로자들이 세 시점에 걸쳐 수집된

700부의 설문지 중 미완성 등의 불성실한 답변을 제외하고 총 354부의

자료를 활용하였다. 수집된 데이터의 신뢰성과 유효성은 SPSS 23.0와

AMOS 22.0에 의해 검증되었다.

연구결과 고용 불안정성은 심리적 욕구 만족에 부(-)의 영향을 미치고,

심리적 욕구 만족은 혁신행동에 정(+)의 영향을 미쳤다. 심리적 욕구

만족은 고용 불안정성이 서번트 리더십에 미치는 영향을 불완전매개

역할을 하는 것을 확인하였다. 또한 서번트 리더십은 고용불안정성과

심리적 욕구 만족 간의 관계를 조절하는 것을 확인하였다.

본 연구는 고용불안정성과 혁신행동 사이에서 심리적 욕구 만족의

매개효과와 고용 불안정성과 심리적 욕구 만족에서 서번트 리더십의

조절효과를 실증적으로 구명하였다는 점에서 이론적 시사점을 가진다. 또한

서번트 리더십의 필요성을 실증하였다는 점에서 실무적 함의점이 존재한다.

주제어: 고용 불안정성, 심리적 욕구 만족, 서번트 리더십, 혁신 행동
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제1장 서 론

2008 ~ 2017년까지 이명박 정부와 박근혜 정부의 친 기업 노동정책은 대

한민국은 경제성장을 위해 생존과 경쟁력 강화 수단으로 기업들은 다운

사이징, 합병, 구조조정, 아웃소싱 등으로 비정규직 일자리를 다수 양산

해 왔다. 이러한 비정규직 근로자는 고용 불안정성과 불합리한 처우를

받아 왔다. 2017년 8월 기준으로 비정규직 규모는 민간과 공공을 합하여

645만 2천명으로 전체 임금근로자의 32.9%에 달한다(통계청, 2019).

2017년 문재인 정부 출범이후 국정과제 1호 공약으로 추진한 공공부문

비정규직 정규직 전환 정책에 따라 2019년 기준 공공부문 비정규직 근로

자 19만3000여명이 정규직으로 전환됐음에도 불구하고, 2018년 대한민국

비정규직 비율은 20.62%로 OECD 평균 11.24%로 2배 높은 비율을 가지

고 있다(통계청, 2019).

정리해고, 명예퇴직, 계약직 제도와 같은 등은 방법으로 정규직 근로자

의 비율을 감소시키고 비정규직 근로자들의 비율이 증가시키게 되었다.

이러한 현상은 조직구성원들의 고용 불안정성을 증가시킨다. 고용 불안

정성이란 사회 고용이 안정되지 않은 상태를 말하며, 구직자들은 일자리

를 찾기 어렵고 일자리를 가진 사람들 역시 언제 일자리를 읽게 될지 몰

라 두려워하는 상태를 말한다(Ashfor & Lee 2015; Manski & Straub

2000;). 고용 불안정성은 심각한 직업 스트레스 요인으로 기능함으로써

조직 내 다양한 성과 변인들에 부정적인 영향을 미치는 것으로 알려져

있다. 예를 들어 고용 불안직무만족, 조직몰입, 동일시, 창의성, 직무성과,

혁신행동 등에 악영향을 미친다고 알려져 왔다(Barling, Dupre, &

Hepburn, 1998; De Witte, 2000; Elloen & Natti, 2015; Greenhalgh, &

Rosenblatt, 2010;. Shoss, 2017; , Elloen, N & Natti, j. 2015; Selenko &

Kinnunen 2013; Piccoli & De Witte, H. 2015; Wang, Lu, & Siu,

2015).
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선행연구들에서 고용 불안정성이 창의성 및 혁신행동에 미치는 영향력

에 대해 밝혀왔지만, 그것들이 충분히 설명하지 못한 측면들이 여전히

존재한다. 첫째, 선행 연구들에서 고용 불안정성-혁신 행동 관계의 작동

기제들에 대해 보고해 왔지만, 그 연구들은 인간의 기본적 심리욕구 만

족에 대해서는 충분한 주의를 기울이지 않았다. 예를 들어 고용 불안정

성은 직무스트레스를 매개해서(Shoss, 2017; Piccoli & De Witte, 2015,

Wang, Lu, & Siu, 2015) 창의성을 떨어뜨리고, 혁신행동을 줄인다고 밝

혀왔다. 하지만 기본 심리욕구 만족은 인간이 지닌 본질적인 필요를 반

영하는 중요한 개념이다. 직업이라는 것은 개인의 삶에서 가장 본질적인

영역이고 그러한 본질적인 영역을 다루는 고용 불안정성은 인간의 기본

적인 심리욕구 만족에 직접적인 영향을 줄 수밖에 없다(Mindy K.

Shoss,. 2017; Piccoli, B & Witte, H. 2015; Van Vuuren & De Witte,

H. 2016). 그래서 고용 불안정성이 기본 심리 욕구 만족에 미치는 영향

을 탐색하는 연구는 반드시 필요하다.

둘째 선행연구들은 고용 불안정성정이 조직구성원들의 인식, 태도, 행동

등에 영향을 미치는 과정을 조절하는 다양한 변인들을 밝혀왔지만 리더

십의 중요성에 대해서는 충분한 주의를 기울이지 않았다. 비록 기존의

연구들이 직업과 관련된 성취에 대한 자부심, 감정 지능, 조직 커뮤니케

이션, 조직 정의, 상사의 사회적 지원, 직업 통제, 직업 자기 효과성, 경

제적 취약성 등 고용 불안의 영향을 완화하는 다양한 요인들을 밝혀왔지

만(Mindy K. Shoss,. 2017; Piccoli, B & Witte, H. 2015; Van Vuuren

& De Witte, H. 2016), 리더십의 조절 작용을 조사한 연구는 많지 않다.

리더십이 종업원의 태도와 행동에 커다란 영향을 미치는 것은 물론 조직

자체를 대표하는 주체로 간주되고 있다는 점을 감안하여(Mindy K.

Shoss,. 2017; Piccoli, B & Witte, H. 2015; Van Vuuren & De Witte,

H. 2016) 리더십의 조절 효과에 대한 연구는 반드시 필요하다

셋째 방법론적 관점에서 고용 불안정성성이 창의성에 대한 영향을 횡단

연구를 많이 활용하고 있다. 횡단 연구의 자료들은 동일시점, 동일방법이
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라는 편의에 영향을 받는다는 한계가 있다.

위에서 언급한 선행연구들의 한계점들을 보완하기 위해서 본 연구에서

는 고용 불안정성이 심리적 욕구 만족을 매개로 혁신행동을 증가시킬 것

임을 밝힐 것이다. 이에 더해 고용 불안정성이 심리적 욕구 만족에 미치

는 영향력은 서번트 리더십에 의해 조절될 것이라는 것을 제안한다. 기

본 심리 욕구 만족이란 어떤 활동이 우리의 심적 욕구와 관련이 되면 우

리는 흥미를 느끼고, 또한 어떤 활동이 우리의 심리적 욕구를 충족시키

면 우리는 그 활동에 대해 즐거움을 느낀다(Parris & Welty Peachey,

2013; van Dierendonck, 2011). 이 기본 심리 욕구 만족은 3가지의 하위

요인 자율성, 유능성, 관계성으로 이루어졌다고 알려있다. 기본 심리 욕

구 만족이 부족할 경우 직무 만족, 조직 몰입, 조직 동일시에 부정적인

영향을 미친다고 알려져 있다(Hofmam & Weiss, 1987; Kaplan &

Norton, 2000; Krycak & Marszalek, 2012).

한편 고용 불안정성은 구성원들의 자율성, 유능성, 관계성을 감소시킬

것이다. 예를 들어 고용 불안정성을 느끼는 구성원은 자신의 구조조정에

대한 두려움, 불안 등으로 자신의 직무를 자율적으로 수행하기 어려울

것이다(Mindy K. Shoss,. 2017; Piccoli, B & Witte, H. 2015; Van

Vuuren & De Witte, H. 2016). 또한 고용 불안정성을 느끼는 개인은 자

신이 조직 내에서 유능하지 못하다고 인식할 것이다(Wang, H, Lu C &

Siu O. 2015; Mindy K. Shoss,. 2017; Piccoli, B & De Witte, H. 2015).

마지막으로 고용 불안정성을 경험하는 개인은 자신이 조직과 그 구성원

들로부터 받아들여지지 못하고 버려지게 될 것이라고 느낄 것이다. 결국

고용 불안정성은 기본 심리 욕구 만족을 떨어뜨리는 결과를 가져오게 된

다. 그리고 기본 심리 욕구 만족은 혁신행동에 영향을 미칠 것이다

(Mindy K. Shoss. 2017; Piccoli, B & De Witte H. 2015).

기본 심리 욕구가 충족된 구성원들은 직무를 수행하는 과정에서 다양

한 긍정적인 정서를 경험하게 될 것이다. 이는 구성원들의 혁신행동을

높이는 요인으로 작용한다고 알려져 있다(Amablie, 1988). 혁신행동이란
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Becker & Whisler(1967)와 Daft(1978)은 혁신을 ‘새로운 아이디어나 행

동의 채택으로 새로운 아이디어의 최초 또는 조기 사용’으로 정의하였고

(Becker & Whisler, 1967; Daft, 1978), Downs & Mohr(1977)은 혁신 연

구의 이론화 정립의 문제점을 지적하는 그의 논문에서 혁신을 ‘채택하는

조직에 새로운 수단이나 결과의 채택’이라는 광의의 전통적 정의를 따르

고 있다(Downs & Mohr, 1977). 혁신행동을 통해 구성원들이 일을 하는

과정에서 긍정적인 정서를 느끼게 되면, 확장 및 구축가설에 의해 개인

의 인지능력은 유연해지고 확장된다. 이를 통해 결국 개인의 창의성 및

혁신행동은 높아지게 된다(Mindy K. Shoss. 2017; Piccoli, B & De

Witte H. 2015). 대부분의 학자들은 창의성과 혁신이 서로 구별되는 개

념이라는 것에서는 인식을 같이한다. Amablie(1988)은 창의성은 주로 개

인의 아이디어를 도출과 관계된 것이지만 혁신행동은 이러한 아이디어를

제안으로부터 실행에 이르는 전 과정을 포괄하고 있다(Amablie, 1988).

한편 고용 불안정성이 구성원의 기본 심리 욕구 만족을 떨어뜨릴 것이

라는 주장은 타당하지만, 모든 사람 및 모든 상황에서 그렇게 작동되리

라는 주장은 다소 순진하다. 고용 불안정성을 경험하더라도 그 개인이

어떠한 성격 특성 혹은 환경의 차이에 따라 고용 불안정성에 영향을 달

라질 것이기 때문이다. 특히 본 논문에서는 리더십의 중요성을 고려하여

리더십의 조절효과를 살펴볼 것인데, 여러 리더십의 형태들 중에서 서번

트 리더십의 초점을 맞출 것이다. 서번트 리더십은 조직구성원의 인간존

중과 섬김의 정신으로 조직의 목표달성에 기여하는 리더십이다(Bass,

1990; Boyer, 1999; Sims, 1997). 서번트 리더십은 리더와 구성원 인터페

이스에 초점을 맞추며 최근의 경향에 알맞은 공유 및 관계형 관점의 리

더십으로써 리더십 연구원들의 주목을 끌고 있다(Parris & Welty

Peachey, 2013; van Dierendonck, 2011). 서번트 리더십에 대한 기존의

선행연구들은, 서번트 리더십과 직업 만족도(Barbuto &Wheeler, 2006;

Mayer, Bardes & Piccolo, 2008), 조직 헌신(Liden et al., 2008), 구성원

결근 및 이직 의도(Hunter, 2013), 창의적 행동(Neubert & Roberts,
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2008), 조직시민행동(OCBs)(Ehrhart, 2004; Hu & Liden, 2011;

Schaubrock, Lam, & Peng, 2011)과 같은 관계성을 밝혀냈다.

서번트 리더십은 고용 불안정성의 부정적인 효과들을 완화시킬 것이다.

예를 들어 조직구성원이 고용 불안정성을 느끼고 있다고 하더라도 그의

리더가 높은 수준의 서번트 리더십을 발휘하고 있다면 리더는 그 구성원

이 고용 불안정성으로 느끼는 불안과 두려움들을 충분히 경청하고 공감

하며 해소할 수 있게 도와줄 것이다. 그러면 고용 불안정성이 기본 심리

욕구 만족을 악화시키는 효과를 완화될 것이다. 이와 반대로 리더의 서

번트 리더십 수준이 낮으면 그 구성원은 자신의 불안과 두려움을 적절하

게 다루기 어려울 지기 때문에 고용 불안정성으로 인한 기본 심리 욕구

만족의 손상이 더 커질 수 있다(Daft, 2008; Liden, Wayne, Zhao &

Henderson, 2008; Polleys, 2002; Stone, 2004).

종합해보면, 본 논문에서는 고용 불안정성이 기본 심리 욕구 만족을 매

개로 혁신행동에 영향을 미친다는 것을 밝힐 것이다. 또한 서번트 리더

십이 그 과정에서 조절변인으로 작동한다는 것 또한 연구할 것이다. 본

연구의 함의점은 다음과 같다. 첫째 고용 불안정성이 혁신행동에 영향을

미치는 과정에서 기본심리욕구만족의 매개효과를 규명할 것이다. 둘째

고용 불안정성의 부정적 효과 서번트 리더십으로 조절됨을 규명할 것이

다. 이를 위하여 700명의 참여자를 대상으로, 1차, 2차, 3차에 걸쳐 수집

한 자료를 바탕으로 실증적으로 뒷받침할 것이다.
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제2장 이론 및 가설

제1절 고용 불안정성과 심리적 욕구 만족

본 연구에서는 고용 불안정성이 심리적 욕구 만족에 부정적 영향을 미

칠 것이라고 제안한다. 고용 불안정성이란 사회 고용이 안정되지 않은

상태를 말하며, 구직자들은 일자리를 찾기 어렵고 일자리를 가진 사람들

역시 언제 잃게 될지 몰라 두려워하는 상태를 말한다. 또한 고용 불안이

심각한 직업 스트레스 요인으로 기능함으로써 다양한 직원 및 조직의 결

과에 중대한 영향을 미친다는 연구들이 있다(Kim and Kim, 2020;

Barling & Hepburn. 1998; Witte, H. 2000; Elloen & Natti, 2015;

Greenhalgh & Rosenblatt 2010). 고용 불안정성에 대한 선행 연구들을

살펴보면 다수 연구들이 고용 불안에 인해 조직 구성원의 심리적 정서적

영향에 대해 실증했다. 고용 불안정성은 직원의 통제 가능성, 예측 가능

성을 감소시키고 인지된 위협과 손실을 증가시킴으로써 심각한 심리적

불만족이 발생한다고 알려져 있다(Barling 2015; Chen 2008; Chiang,

T.2005; Witte, H. 1999).

한편, 심리적 욕구 만족이란 개념은 Deci와 Ryan(2000)의 ‘자기결정이

론’에 바탕을 둔 개념으로, 자기결정이론에서는 자율성, 유능감, 관계성의

세 가지를 인간의 기본 심리적 욕구라고 주장한다, 자율성은 자기 의지

를 가지고 행동하는 정도를 뜻하는 것으로, 통합된 자기감, 즉 자신의 진

정한 관심과 가치관에 따라 행동하는 것을 말하고(한소영, 2010), 유능감

은 사회적 환경과의 지속적인 상호작용에서 효율적인 것을 느끼고 자신

의 능력을 실행하고 표현하는 기회를 경험하는 것으로, 습득된 기술이나

능력이 아니라 행동에서의 자신감과 효능감을 느끼는 것을 말하며, 관계

성은 타인과 연결되어 있고, 다인을 돌보고 돌봄 받는 느낌을 일컫는다
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(Ryan, 1995). 이러한 기본 심리적 욕구가 충족될수록 개인의 자기결정

성이 증가하고 내재적 동기가 유발되어 개인은 심리적 만족감와 삶의 만

족감을 누리게 된다고 가정한다(한소영, 신희천, 2010; Deci & Ryan,

2000). 이처럼 개인이 고용 불안정성을 느끼면 심리적 욕구 만족에 어떻

게 영향을 미치는 지에 대해서 밝혀보고자 한다. 고용 불안정성 상태에

서 조직 구성원은 자율성, 유능성, 관계성 등 기본적인 심리적 욕구 만족

에 부정적인 영향을 받게 된다(한소영, 신희천, 2010; Deci & Ryan,

2000). 이상에서 살펴본 선행연구 결과에 의하면 고용 불안정성이 조직

구성원에게 자신의 능력이 부족하다고 느껴 조직에 의해 자신이 무가치

하다고 느끼기 때문에 불안과 걱정이 증가한다. 이를 바탕으로 본 연구

에서는 고용 불안정성의 부정적인 영향력이 심리적 욕구 만족을 떨어뜨

릴 것이라고 제안한다.

가설 1. 고용 불안정성은 심리적 욕구 만족에 부(-)의 영향을 미칠

것이다.

제2절 심리적 욕구 만족과 혁신 행동

본 연구에서는 심리적 욕구 만족이 혁신행동에 긍정적 영향을 미칠 것

이라고 제안한다. 심리적 욕구 만족에는 다양한 요인들이 존재하는데, 특

히 어떤 활동이 우리의 심적 욕구와 관련이 되면 우리는 흥미를 느끼고,

또한 어떤 활동이 우리의 심리적 욕구를 충족시키면 우리는 그 활동에

대해 즐거움을 느낀다(Parris & Welty Peachey, 2013; van Dierendonck,

2011). 심리적 욕구 만족이 높은 조직의 구성원은 직무만족, 조직몰입,

조직 동일시에 긍정적인 영향을 미친다고 알려져 있고(Kaplan &

Norton, 2000). 조직 구성원 간의 의견 불일치 등의 부정적 결과에 대해

서 걱정하지 않기 때문에 새로운 아이디어를 개발하고 실행하는 것에 긍

정적인 영향을 준다고 제시하였다(May, Gilson, & Harter, 2004;.
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Schulte, Cohen & Klein, 2012). 선행연구들을 살펴보면 개인의 창의성

및 창의적 행동은 혁신행동을 실행하는 주요원인데 창의성 부재 및 창의

적 행동을 실행하지 않는 혁신행동은 새로운 기술 및 아이디어 확보를

위한 긍정적 역할에 어려움이 있기 때문이다.(Scott & Bruce, 1994)

Amabile과 Gryskiewicz(1987)는 리더의 격려와 인정을 개인의 창의적

성과와 관련된 직무 환경적 요소를 지적하였고(Amabile Gryskiewicz,

1987; Burnside, 1990), Burnside(1998)는 상사의 긍정적 격려와 지원이

권위적이고 통제적인 상사보다 창의적 성과를 높이는 분위기를 조정하게

되고 이는 구성원의 창의적 행동반응과 성과에 긍정적 영향을 미친다고

하였다(Burnside, 1998). 이와 같이 심리적 욕구 만족이 혁신행동을 촉진

시키고 조직 구성원의 혁신을 지원한다. 통제 결정하는 중요한 역할을

가지고 있기 때문에 심리적 욕구 만족이 조직 구성원의 혁신행동에 영향

을 미칠 것이라는 가설을 설정하였다.

가설 2. 심리적 욕구 만족은 혁신행동에 정(+)의 영향을

미칠 것이다.

제3절 심리적 욕구 만족의 매개효과

이상에서 서술한 것과 같이 고용 불안정성, 심리적 욕구 만족, 혁신행

동에 대해 연결해보면, 고용 불안정성이 심리적 욕구 만족에 영향을 미

칠 것이라고 알려져 있고, 심리적 욕구 만족은 혁신행동에 영향을 미칠

것이라고 알려져 있다. 이러한 관계를 종합해 봤을 때, 고용 불안정성이

심리적 욕구 만족을 감소시키고, 이렇게 감소된 심리적 욕구 만족은 혁

신행동을 감소시킬 것이라고 예측할 수 있다. 자기결정이론 관점에서 고

용 불안정성은 심리적 욕구 만족을 감소시키고, 감소된 심리적 욕구 만

족은 혁신행동에 부정적 영향을 미칠 것이다. 또한 인식-태도-행동 모델
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에 비춰 보면 개인의 고용 불안정성이라는 독립변인을 인식하게 되면,

심리적 욕구 만족이라는 매개변인으로 연결되어, 혁신 행동이라는 종속

변인의 행동으로 나타나게 될 것이다.

가설 3. 심리적 욕구 만족은 고용 불안정성과 혁신행동의 관계

를 매개할 것이다.

제4절 서번트 리더십의 조절효과

위에서 설명한 것과 같이 고용 불안정성이 심리적 욕구 만족에 부정적

인 영향을 미칠 것이라는 점에 대해서는 매우 분명하다. 하지만 고용 불

안정성과 심리적 욕구 만족 간의 관계에서 영향을 미치는 다양한 변수들

이 존재하기 때문에 이론적, 경험적 연광성이 항상 실제 조직에서 확립

되는 것인 아니라고 생각한다. 이러한 다양한 변수들 중, 본 연구에서는

서번트 리더십이 고용 불안정성이 심리적 욕구 만족에 미치는 부정적인

영향을 완화시켜주는 요인으로 작용할 수 있다고 제안한다.

서번트 리더십은 조직구성원의 인간존중과 섬김의 정신으로 조직의 목

표달성에 기여하는 리더십이다(Bass, 1990; Boyer, 1999; Sims, 1997). 서

번트 리더십은 리더와 구성원 인터페이스에 초점을 맞추며 최근의 경향

에 알맞은 공유 및 관계형 관점의 리더십으로써 리더십 연구원들의 주목

을 끌고 있다(Parris & Welty Peachey, 2013; van Dierendonck, 2011).

서번트 리더십에 대한 기존의 선행연구들은, 서번트 리더십과 직업 만족

도(Barbuto & Wheeler, 2006; Mayer, Bardes & Piccolo, 2008), 조직 헌

신(Liden 2008), 구성원 결근 및 이직 의도(Hunter et al., 2013), 창의적

행동(Neubert & Roberts, 2008), 조직시민행동(OCBs)(Ehrhart, 2004; Hu

&Liden, 2011; Schaubrock, Lam, & Peng, 2011)과 같은 관계성을 밝혀냈다.

이상에서의 논의를 종합해 보았을 때, 리더의 서번트 리더십은 조직 구
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성원의 심리적 욕구 만적을 조절할 수 있을 것이다. 서번트 리더십은 고

용 불안정성의 부정적인 효과들을 완화시킬 것이다. 예를 들어 조직구성

원이 고용 불안정성을 느끼고 있다고 하더라도 그의 리더가 높은 수준의

서번트 리더십을 발휘하고 있다면 리더는 그 구성원이 고용 불안정성으

로 느끼는 불안과 두려움들을 충분히 경청하고 공감하며 해소할 수 있게

도와줄 것이다. 그러면 고용 불안정성이 기본심리욕구만족을 악화시키는

효과를 완화될 것이다. 이와 반대로 리더의 서번트 리더십 수준이 낮으

면 그 구성원은 자신의 불안과 두려움을 적절하게 다루기 어려울 지기

때문에 고용 불안정성으로 인한 기본심리욕구만족의 손상이 더 커질 수

있다.(Polleys, 2002; Stone 2004; Daft, 2008; Liden, Wayne, Zhao &

Henderson, 2008). 이러한 긍정적인 감정들은 조직 구성원이 고용 불안

정성에서 느끼는 심리적 욕구 만족의 부정적인 영향력을 완화시킬 수 있

을 것이다. 반대로 리더가 서번트 리더십의 수준이 낮다면 고용 불안정

성에서 느끼는 심리적 욕구 만족의 부정적인 영향력을 더 커질 것이다.

가설 4. 서번트 리더십은 고용 불안정성과 심리적 욕구 만족

관계에서 조절효과를 나타낼 것이다. 구체적으로 서번트 리더십

은 고용불안정성과 심리적 욕구 만족에 미치는 양자의 관계에

부(-)의 관계를 약화시킬 것이다.

<표 1> 가설 내용 요약

구 분 가설의 내용

가설 1 고용 불안정성은 심리적 욕구 만족에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2 심리적 욕구 만족은 혁신행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 3
심리적 욕구 만족은 고용 불안정성이 서번트 리더십에 미치는

영향을 매개할 것이다.

가설 4

서번트 리더십은 고용 불안정성과 심리적 욕구 만족에 미치는

영향을 조절할 것이다. 구체적으로 서번트 리더십은 고용

불안정성과 심리적 욕구 만족에 미치는 양자의 관계에 부

(-)의 관계를 약화시킬 것이다..
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제3장 연구 방법

제1절 연구모형

본 연구에서는 고용 불안정성(Job Insecurity)이 혁신행동(Innovative

activities)에 미치는 영향과 그 관계 속에서 심리적 욕구 만족

(Psychological need satisfaction)의 매개효과를 실증적으로 규명하고자

하였다. 또한, 고용 불안정성이 혁신행동에 미치는 영향력이 리더의 서번

트 리더십(Servant leadership)에 따라 다르다는 것을 확인할 것이다.

이를 검증하기 위하여 고용 불안정성을 독립변수, 혁신행동를 종속변

수, 심리적 욕구 만족을 매개변수, 서번트 리더십을 조절변수로 하여

<그림 1>과 같은 연구모형을 설정하였다.

<그림 1> 연구모형
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변 수 내 용 빈 도 비율(%)

성별
남성 181 51.1

여성 173 48.9

연령

30세 미만 51 14.4

30~39세 133 37.6

40~49세 113 31.9

50~59세 57 16.1

근속연수

5년 미만 164 46.3

5~10년 미만 77 21.7

10~15년 미만 51 14.4

5~20년 미만 32 9

20년 이상 30 8.4

제2절 연구대상

본 연구에서는 현재 한국에 있는 다양한 형태, 크기를 지닌 기업들에

근무 중인 근로자들이 설문에 참여하였다. 이 연구는 온라인 설문조사를

통해 수집되었다. 횡단 연구 디자인의 문제를 완화하기 위해, 이 연구는

데이터를 총 세 시점으로 나누어 수집하였다. 각 변수는 5-6주 간격으로

수집하였다. 첫 번째 설문 조사에서 700명의 응답자가 참여하였고, 두 번

째 설문조사에서는 앞선 조사에서 참여한 응답자들 중에서 550명이 참여

하였다. 마지막으로 세 번째 설문조사까지 참여한 인원은 354명이다.

이 샘플의 성별 구성은 남자 181명(51.1%), 여자 173명(48.9%)이다. 응

답자의 연령은 다음과 같다. 20대 14.4%, 30대 37.6%, 40대 31.9%, 50대

16.1%이다. 그들의 직급은 사원 24%, 대리 22.3%, 과장 24%, 차장 9%,

부장 13%, 기타 7.6%가 포함되었다.

<표 2> 응답자의 일반적 특성
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변 수 내 용 빈 도 비율(%)

학력

고졸 31 8.8

전문대졸 69 19.5

대졸 214 60.5

대학원졸 40 11.3

직급

사원 85 24

대리 79 22.3

과장 85 24

차장 32 9

부장 46 13

기타 27 7.6

제3절 측정 도구

본 연구는 고용 불안정성을 독립변수(independent variable)로 설정하

고 심리적 욕구 만족을 매개변수(mediation variable)로 서번트 리더십을

조절변수(moderated variable)로 혁신행동을 종속변수(dependent

variable)로 설정하였다. 모든 변수들은 Likert 5점 척도(매우 그렇지 않

다, 대체로 그렇지 않다, 보통이다, 대체로 그렇다, 매우 그렇다)를 사용

하여 설문조사를 통해 측정하였다. 시점별로 서로 다른 응답자에게 데이

터를 수집하여 동일방법편의에 의한 오류를 해결하고자 하였다.

1. 고용 불안정성

고용 불안정성은 사회 고용이 안정되지 않은 상태를 말하며, 구직자들

은 일자리를 찾기 어렵고 일자리를 가진 사람들 역시 언제 잃게 될지 몰

라 두려워하는 개인의 인식을 의미한다. 고용 불안정성은 세 개의 시점
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중 첫 번째 시점에서 Spector & Fox(2010)의 문항을 활용하여 5개 문항

을 5점 척도로 구성문항을 개발하였다. ‘직장에서의 내 일자리(job)는 불

안정하다.’, ‘만약 내가 속한 회사(조직)가 경제적인 어려움을 겪으면, 내

일자리(job)는 사라질 것이다.’, ‘내가 원한다고 하더라도, 직장에서의 내

일자리(job)는 사라질 것이다 (일자리를 지키지 못할 수 있다).’, ‘회사의

경제적인 상황이 나빠지면, 현재의 내 일자리(job)는 사라질 수 있다.’

‘내가 원한다고 하더라도 계속 회사에서 일자리를 지킬 수 있을지 자신

이 없다.’로 총 5문항으로 구성하였다.

2. 심리적 욕구 만족

심리적 욕구 만족이란 어떤 활동이 우리의 심적 욕구와 관련이 되면 우

리는 흥미를 느끼고, 또한 어떤 활동이 심리적 욕구를 충족시키면 조직

구성원은 그 활동에 대해 즐거움을 느끼는 것을 의미한다. Edmondson, A(1999)

의 문항을 활용하여 12개 문항을 5점 척도로 구성문항을 개발하였다.

첫 번째 ‘자율성’ 항목은 ‘직장 내에서 나는 내 일을 진행하는 방법을

스스로 결정할 기회가 많다.’, ‘직장 내에서 나는 대체로 내 생각과 의견

을 자유롭게 표현할 수 있다고 느낀다.’, ‘직장 내에서 나는 어떻게 행동

해야 할지 스스로 결정할 수 있다고 느낀다.’, ‘직장 내에서 나는 어떤 일

을 할 때, 다른 사람의 생각이나 처리 방식보다는 내 생각대로 일을 처

리할 때가 많다.’로 4문항으로 구성되어 있다. 두 번째 유능성 항목은 ‘직

장 내에서 나는 내가 하는 대부분의 일들에서 성취감을 느낀다.’, ‘직장

내에서 나를 아는 사람은 내가 일을 잘 한다고 말한다.’, ‘직장 내에서 나

는 내게 주어진 일을 잘 해결할 능력이 있다고 느낀다.’, ‘나는 직장 내에

서 나 자신이 매우 효율적이라고 느낀다.’로 4문항으로 구성되어있다. 세

번째 ‘나는 직장 내에서 내가 만나는 사람들과 잘 지낸다.’, ‘나는 직장

내에서 평소에 주변 사람들과 서로 도움을 주고받는다.’ ‘나는 평소에 직장

내에서 주변 사람들과 감정을 공유할 때가 많다.’ ‘나는 직장 내에서 주변

사람들로부터 사랑과 관심을 받는 것을 느낀다.’로 4문항으로 구성되어 있다.
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3. 서번트 리더십

서번트 리더십은 조직구성원의 인간존중과 섬김의 정신으로 조직의 목

표달성에 기여하는 리더십을 의미한다. 여러 선행 연구들에서

Spears(1995)의 문항을 수정보완 한 Liden et al(2008)의 문항을 활용하

여 7개 문항을 5점 척도로 구성문항을 개발하였다. ‘나의 상사(리더)는

업무와 관련된 무언가가 잘못되어 가고 있을 때, 그 상황에 대해 솔직하

게 말한다.’, ‘나의 상사(리더)는 의사결정을 할 때, 내 경력 개발을 우선

순위에 둔다.’‘내가 만약 개인적인 문제를 겪는다면, 나는 내 상사(리더)

에게 도움을 청할 것이다.’, ‘내 상사(리더)는 내 이익을 상사 자신의 이

익보다 우선시한다.’, .내 상사(리더)는 공동체(community)에 보답하는

것이 중요하다고 강조한다.‘, .내 상사는 내가 가장 좋다고 느껴지는 방식

(혹은 내가 가장 원하는 방식)으로 어려운 상황들을 처리할 자유를 준

다.’, ‘내 상사(리더)는 성공(성취)을 하기 위해 윤리적인 원칙들을 포기하

거나 타협하지 않는다.’ 총 7문항으로 구성되어 있다.

4. 혁신행동

혁신행동은 혁신을 목적으로 지향적이고 조직화된 변화의 추구하는 것

을 의미한다. Scott and Bruce(1994)의 문항을 활용하여 6개 문항을 5점

척도로 구성문항을 개발하였다. ‘업무와 관련해 새로운 기술, 프로세스,

기술, 그리고 제품 아이디어 등 을 찾으려고 한다.’, ‘직원은, 업무와 관련

해 창의적인 아이디어들을 만들어 낸다.’, ‘직원은, 새로운 아이디어를 실

행하기 위해 적절한 계획과 스케줄을 짠다.’, ‘직원은, 새로운 아이디어에

대해 동료들의 공감과 지지를 얻으려 노력한다.’, ‘직원은, 새로운 아이디

어를 실행하기 위해 필요한 자원과 지원을 확보하려고 한다.’, ‘이 직원은

혁신적이다.’ 총 6문항으로 구성되어 있다.
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변 수 문항수 출 처 척 도

고용 불안정성 5 Spector & Fox (2010)

Likert
5점
척도

혁신행동 6 Scott and Bruce(1994)

심리적

욕구

만족

자율성 4

Edmondson, A(1999)유능성 4

관계성 4

서번트 리더십 7 Liden et al.(2008)

통제변수 5 연구자
명목
척도

합계 35개

5. 통제변수

본 연구에서는 고용 불안정성과 혁신행동 간의 관계에 심리적 욕구 만

족과 서번트 리더십이 미치는 영향을 검증하는데 있어, 각 변수에 영향

을 미칠 것으로 판단되는 통제요인을 선정하였다. 응답자의 성별, 연령,

학력, 근속연수, 직급 등 5개를 통제변수로 활용하였다.

성별은 더미변수로 설정하여 여성은 0, 남성은 1로 분석하였다. 연령은

30세 미만은 1, 30세 이상∼40세 미만은 2, 40세 이상∼50세 미만은 3,

50세 이상∼60세 미만은 4, 60세은 5로 설정하였다. 학력은 고등학교 졸

업은 1, 전문대학 졸업은 2, 대학교 졸업은 3, 대학원 졸업은 4로 설정하

였다. 근속연수는 5년 미만이 1, 5년 이상∼10년 미만이 2, 10년 이상∼

15년 미만이 3, 15년 이상∼20년 미만이 4, 20년 이상이 5이다. 직위는

사원은 1, 대리는 2, 과장은 3, 차장은 4, 부(팀)장은 5, 실·국장급 이상은

6으로 설정하였다.

6. 설문지 구성

<표 3> 설문지 구성
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제4장 실증분석

제1절 분석방법

본 연구 결과를 분석하기 위하여 SPSS 22.0과 AMOS 18.0 프로그램

을 사용하였다. 변수별 설문문항에 대한 요인분석을 시시하였고,

Cronbach’s α값을 활용하여 변수별 신뢰도를 측정하였다. 성별, 연령, 학

력 등 응답자의 인구통계학적 특성과 근속연수, 업무유형 등 응답자의

일반적인 특성을 확인하기 위하여 빈도분석을 실시하였다. 연구에서 사

용된 측정도구들의 타당성을 검증하고자 구조방정식 모델링을 이용한 확

인적 요인분석(CFA)을 실시하였다.

1. 신뢰도 측정

측정하고자 하는 개념이 정확하고 일관되게 측정되었는지를 나타내는

신뢰도 측정을 위하여 Cronbach’s α값을 이용하였다. 일반적으로

Cronbach’s α값이 0.7 이상이면 높은 신뢰도를 갖는 것으로 볼 수 있다.

신뢰도 분석결과 고용 불안정성은 0.902, 심리적 욕구 만족은 0.912, 혁신

행동은 0.933, 서번트 리더십은 0.810로 나타나 모든 변수의 Cronbach’s

α값이 0.7보다 높게 나타났다. 변수의 신뢰도 검증결과는 <표 4>과 같이

도출되었다.

<표 4> 변수의 신뢰도 검증결과

변 수 항목 수 Cronbach’s α값

고용 불안정성 5 .902

혁신행동 6 .933

심리적 욕구 만족 12 .912

서번트 리더십 7 .810
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모형 X2 df CFI TLI RMSEA △X2

1요인 854.769 42 .685 .442 .234 -

2요인 364.276 41 .829 .773 .149 490.493

3요인 62.840 39 .987 .982 .042 301.436

2. 타당성 검증

측정하고자 하는 변인들의 구성 타당도(construct validity)를 검증하기

위해 확인적 요인 분석(CFA)을 실시하였다. 확인적 요인분석은 설계된

요인구조를 실제로 수집된 자료에 적용하여 구조의 타당성을 확인하는

요인분석이다(Hair, Black, Babin, Anderson, & Tatham, 2006). 확인적

요인분석을 통하여 최종적으로 <표 5>와 같이 구조적 타당성을 확인할

수 있었다. 이에 더해 본 연구에서는 카이자승 차이 검증(chi-square

difference test)을 <표5>과 같이 실시하여 3개 요인을 사용한 연구모형

이 간명성(parsimony)을 극대화 하는 가장 적합한 모형이라는 것을 확인

하였다.

연구자가 가정한 3요인 모형이 대안 모형에 해당하는 2요인, 1요인

모형과 비교했다. 3요인 모형 적합도는 (X
2
) = 62.840, df = 39, CFI =

.987, TLI = .982, RMSEA = .042), 2요인 모형의 적합도는 (X2) =

364.276, df = 41, CFI = .829, TLI = .773, RMSEA = .149), 1요인 모형

의 적합도는 (X2
) = 854.769, df = 42, CFI = .685, TLI = .442, RMSEA

= .234). 세 모형 사이의 적합도를 비교하기 위해 카이스퀘어 차이 검증

을 실시하였고 그 결과 3요인 모형이 가장 우수하다는 것이 나타났다.

이는 연구에 포함된 변인들이 실증적으로 분리되어 있음을 의미한다.

<표 5> 카이자승(X2) 차이 검증 결과
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3. 상관관계 분석

본 연구에서 사용되는 변수들의 평균, 표준편차, 상관관계를 살펴보기

위해 <표 6>와 같이 상관관계 분석을 실시하였다. 상관관계 분석에서는

응답자의 개인적 특성을 반영하여 통제변수 4개와 요인분석을 통해 확인

된 4개 변수에 대한 분석을 시행하였다. 통제변수 중 성별은 더미변수로

변환하여 측정하였다.

독립변수인 고용 불안정성과 매개변수인 심리적 욕구 만족(-.177,

P<0.001)와는 강한 부(-)의 상관관계를 보이고 있으며, 독립변수인 고용

불안정성과 조절변수인 서번트 리더십(0.113, P<0.001)은 보통의 정(+)의

상관관계를 보이고 있으며, 매개변수인 심리적 욕구 만족과 서번트 리더

십은(0.263, P<0.001)과는 강한 정(+)의 상관관계를 보이는 것으로 나타

났다. 매개변수인 서번트 리더십과 종속변수인 혁신행동은(0.326,

P<0.001) 강한 정(+)의 관계로 확인되었다.

<표 6> 주요 변인의 평균, 표준편차 및 상관관계 분석결과

구분 1 2 3 4 5 6 7 8

1. 성별 - 　 　 　 　 　

2. 근무기간 .016 - 　 　 　 　

3. 직급 -.434
**

.044 - 　 　 　 　 　

4. 교육수준 -.151** .041 .221** - 　 　 　 　

5. 고용

불안정성
-.020 -.068 .134* -.046 - 　 　

6. 심리적

욕구만족
-.174

**
.089 .171

**
.148

**
-.177

**
- 　

7. 서번트

리더십
-.157** -.035 .173** .005 .113* .263** -

8. 혁신행동 -.214* 0.042 .245** .098 .022 .379** .326** -

주1) N=354,
*
P<0.05,

**
P<0.01, ***p<0.001(양측)

주2) 1. 성별 : 더미변수 여성(0), 남성(1), 2. 연령대 : 30세 미만(1), 30∼39세(2), 40∼49세

(3), 50∼59세(4), 60세 이상(5), 3. 학력 : 고졸(1), 전문대졸(2), 대졸(3), 대학원졸(4),

4. 근속연수 : 5년 미만(1), 5∼10년 미만(2), 10∼15년 미만(3), 15∼20년 미만(4), 20년 이상(5)
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제2절 구조 모형 검증

본 연구에 포함된 변인들 사이의 상관관계 분석을 바탕으로, 이들 변

인들 사이의 관계를 포괄적으로 설명하는 구조방정식 모형을 검증하였

다. 본 연구에서 채택한 연구 모형 이외에 가능한 대안 모형은 1개이며,

그 두 모형들이 내재된(nested) 관계였기에 이를 비교하기 위해 카이자

승(X
2) 차이 검증을 실시하였다. 본 연구의 연구모형인 경로 하나가 제

거된 완전 매개 모형1과 모든 경로가 연결된 불완전 매개 모형2와 비교

한 후, 두 모형 중 우세한 모형을 채택하였다. 예를 들어 완전 매개 모형

1과 불완전 매개 모형2를 비교할 때, X2변화가 통계적으로 유의하다면

완전 매개 모형이 표본 자료에 더 부합함을 나타낸다. 반대로 X2
의 변화

가 통계적으로 유의하지 않다면 불완전 매개 모형이 더 우수하다는 의미

이다. 각 모형을 <그림 2>과 <그림 3>을 제시하였고, <표 7>에서 각

모형들의 카이자승 값과 적합도 등을 제시하였다.

<그림 2> 연구 모형

<그림3> 대안 모형
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모형 X2 df CFI TLI RMSEA △X2

1 313.908 154 .955 .944 .054
3.961

2 309.947 153 .956 .945 .054

<표 7> 대안 모형의 적합도 비교

대안 모형의 적합도 비교 결과 완전 매개 모형 1이 더 우수한 모형으

로 나타났다. 최종적으로 선정된 연구 모형의 적합도는 X
2
= 313.908(df

= 154, N = 354, p < 0.001), RMSEA = 0.054, RMR = 0.100, GFI =

0.922, AGFI = 0.894, NFI = 0.916, IFI = 0.955, TLI = 0.944, CFI =

0.955로 전반적으로 우수한 것으로 나타났다.

1. 고용 불안정성과 혁신행동, 심리적 욕구 만족의 관계

가설 1에서 고용 불안정성은 심리적 욕구 만족에 영향을 미칠 것으로

예측하였다. 가설2는 심리적 욕구 만족이 혁신행동에 영향을 미칠 것으로

예측하였다. 가설 1, 2의 검증결과는 <그림 4>를 통해 확인할 수 있다.

<그림 4> 대안 모형의 적합도 비교

결과를 분석해 보면, 고용 불안정성(β=-0.214, P<0.001)는 심리적 욕구

만족에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 상관관계 분석을
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경로 추정치 S.E

95%신뢰구간
(Percentile-based

bootstrap)

하한 상한

고용 불안정성→심리적

욕구 만족→혁신행동
.114 .048 -.159 -.041

통해 확인된 고용 불안정성과 심리적 욕구 만족의 부(-) 관계와 일치하

는 것이다. 그러므로 가설 1은 채택되었다. 두 번째로 심리적 욕구 만족

(β=0.382, P<0.001)이 혁신행동에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 이는 상관관계 분석을 통해 확인된 심리적 욕구 만족의 정(+)의 관

계와 일치하는 것이다. 그러므로 가설 2는 채택되었다.

2. 최종모형의 간접효과 유의성 분석

가설 3에 제시한 심리적 욕구 만족은 고용 불안정성이 서번트 리더십

에 미치는 매개효과의 유의성을 검증하기 위해 부트스트래핑

(bootstrapping) 기법을 사용하였다. 이 기업은 매개 효과 검증에서 나타

날 수 있는 간접효과의 표준오차를 추정하는 방법으로 신뢰구간을 제시

하고 그 구간의 ‘0’을 포함하지 않으면 간접효과가 통계적으로 유의한 것

으로 간주한다(Shrout & Bolger, 2002). 본 연구에서는 Amos 22.0을 사

용하여 ‘고용 불안정성-심리적 욕구 만족-혁신행동’으로 이어지는 경로

의 유의성을 검증하였다. 이를 위해 Hayes 등(2011)이 제안한 방식에 따

라 검증을 실시하였다. 검증 시 주의 해야 할 점으로 최소 5,000번 이상

의 부트스트래핑 표집을 실시해야 한다는 것과 두 번째 perventile-based

bootstrap confidence interval을 적용해야 한다는 점이다. 결과는 <표 8>과

같다.

<표 8> 대안 모형의 적합도 비교
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결과를 보면 신뢰구간이 ‘0’을 포함하고 있지 않기 때문에 고용 불안정

성이 심리적 욕구 만족을 매개로 하여 혁신행동으로 연길됨을 알 수 있

다. 따라서 가설 3은 채택되었다.

3. 서번트 리더십의 조절효과

가설 4에서 제시한 고용 불안정성과 심리적 욕구 만족 간의 관계에서

서번트 리더십의 조절효과를 검증하기 위해 고용 불안정성과 서번트 리

더십의 상호작용 항의 평균중심화(meab centering)를 실시하였다. 일반

적으로 평균 중심화 된 변수는 다중공선성의 문제를 감소시키는 등 다양

한 장점을 가지고 있는 것으로 알려져 있다.(Browne, Kemp, & Snelgar.

2003). 통계 결과를 살펴보면 고용 불안정성과 서번트 리더십의 상호작

용이 심리적 욕구 만족에 미치는 영향이 통계적으로 유의(β=0.158,

P<0.001)한 것으로 나타났다. 따라서 고용 불안정성과 심리적 욕구만족

사이에서 서번트 리더십이 조절효과를 나타내는 것을 알 수 있으므로,

가설 4는 채택되었다.

상호작용 효과를 시각적으로 확인하기 위해 그래프로 표한하면 <그

림5>과 같다. 결과를 살펴보면 리더가 서번트 리더십을 발휘한다고 인식

하는 경우 고용 불안정성 상황 속에서도 심리적 욕구 만족이 증가함에

따라. 혁신행동이 높아지는 것을 확인할 수 있다.

<그림 5> 서번트 리더십 조절효과(고용불안-심리적 욕구 만족)
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4. 가설 검증결과 요약

본 연구의 가설 검증 결과를 요약한 내용은 다음 <표 9>와 같다.

<표 9> 가설 검증 결과의 요약

구 분 가설의 내용 결과

가설1
고용 불안정성은 심리적 욕구 만족에 부(-)의

영향을 미칠 것이다.
채택

가설2
심리적 욕구 만족은 혁신행동에 정(+)의 영향을

미칠 것이다.
채택

가설3
심리적 욕구 만족은 고용 불안정성이 서번트 리

더십에 미치는 영향을 매개할 것이다.
채택

가설4

서번트 리더십은 고용 불안정성과 심리적 욕구

만족에 미치는 양자의 관계에 부(-)의 관계를

약화시킬 것이다..

채택
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제5장 결 론

제1절 연구요약

본 연구는 선행연구를 토대로 고용 불안정성과 심리적 욕구 만족의 매

개효과와 서번트 리더십의 조절효과를 설문조사를 통해 실증적으로 규명

하였다. 실증연구를 위해 국내 직장인들을 대상으로 2020년 9월 3일부터

11월 16일까지 온라인 설문조사를 실시하였다. 동일방법편의에 의한 오

류를 최소화하기 위해 각 변인에 대한 설문을 3번에 걸쳐 진행하였으며

회수한 700부 중 369부를 분석에 활용하였다. 통계프로그램 SPSS 25.0

와 AMOS 22.0을 사용하여 분석하였다.

연구결과를 요약하면 다음과 같다. 첫째 고용 불안정성이 심리적 욕구

만족에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 고용 불안정성 상태

에서 조직 구성원들이 느끼는 다양한 부정적인 영향력으로 인해 심리적

욕구 만족이 낮아진다고 볼 수 있다.

둘째, 심리적 욕구 만족이 혁신행동에 정(+)의 영향을 미치는 것으로

확인되었다. 심리적 욕구 만족이 높아지면 조직구성원의 혁신행동이 높

아진다고 볼 수 있다.

셋째, 구성원들의 심리적 욕구 만족은 고용 불안정성과 혁신행동을 매

개하는 효과가 있는 것으로 확인되었다. 고용 불안정성은 혁신행동에 직

접적으로 영향을 미치고, 매개변수인 심리적 욕구 만족을 통해서도 간접

적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 확인되어 부분 매개효과가 확인되

었다. 이러한 결과는 고용 불안정성을 느끼는 조직 구성원들이 심리적

욕구 만족의 높고 낮음의 영향력에 따라 혁신행동이 높고 낮아지는 간접

효과를 확인할 수 있다.

마지막으로 서번트 리더십은 고용 불안정성과 심리적 욕구 만족의 부
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(-)의 관계를 완화하는 조절효과를 확인하였다. 고용 불안정성이 조직

구성원의 심리적 욕구 만족에 미치는 영향은 리더의 서번트 리더십이 낮

을 때보다 서반트 리더십이 높을 때 심리적 욕구 만족을 느끼는 것으로

나타났다. 따라서 서번트 리더십이 높을수록 심리적 욕구 만족이 높아진

다고 해석할 수 있다.

본 연구의 결과를 통해 고용 불안정성이 혁신행동에 부정적인 영향을

미친다는 것을 입증하였으며, 특히 이들 관계에서 심리적 욕구 만족의

매개효과와 서번트 리더십의 조절효과를 규명하였다. 이를 통해 고용 불

안정성이 조직구성원의 심리적 욕구 만족과 혁신행동에 중요한 요인이라

는 것을 알 수 있었으며, 서번트 리더십이 높을 때 이러한 경향을 완화

시킬 수 있다는 것을 확인하였다.

제2절 이론적 및 실무적 시사점

1. 이론적 시사점

현재의 연구는 이론적 관점에서 혁신 행동에 대한 연구에 기여할 수

있다. 첫째, 본 연구에서 혁신 행동의 선행요인으로 심리적 욕구 만족에

대한 연구를 함으로써 혁신 행동에 대한 연구 활성화에 기여한다. 이전

연구들은 고용 불안정성과-혁신 행동 관계의 작동 기재인 직무 몰입, 직

무 만족도 등 다양한 작동기제에 대해 많은 연구를 하였다. 비록 그러한

결과들이 중요하다는 것을 인정하지만, 심리적 욕구 만족이 혁신 행동을

이끌어 낼 수 있다는 점 또한 주목할 만한 점이다. 따라서 혁신 행동이

심리적 욕구 만족에 어떤 영향을 받는지 살펴보는 이 연구는 의미가 있

다.

둘째의 서번트 리더십이 고용 불안정성과 심리적 욕구 만족 간의 완충

요소로 작용 한다는 것을 밝혔다. 조직 구성원들이 조직에서 업무를 수
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행할 때 리더의 생각, 행동에 영향을 받을 가능성이 높으므로, 본 연구에

서는 리더십이 조직에서 중요한 역할이라고 생각했다. 고용 불안정성이

조직구성원들의 인식, 태도, 행동 등에 영향을 미치는 과정에서 서번트

리더십을 통해 조직구성원들이 조직과 목표를 위해 희생하고 헌신하는

리더의 영향을 받음으로써 고용 불안정성이 심리적 욕구 만족에 미치는

부(-) 영향을 감소시키는 중요한 요인으로 받아드려져 이 연구는 의미가

있다.

2. 실무적 시사점

본 연구 결과는 고용 불안정성 상황 속에서 혁신행동을 이끌어 낼 수

있는 방법에 대해 실질적인 영향을 미칠 수 있다는 실무적인 함의를 제

공한다. 첫째 이 논문의 결과는 고용 불안정성이 심리적 욕구 만족을

현저히 감소시키기 때문에 혁신행동을 저하를 보여주었다. 이는 고용 보

장에 대한 조직 구성원의 인식이 결국 혁신행동을 가져와 조직에게 더

큰 성과를 만들 수 있다는 것을 의미한다.

둘째, 이 논문은 리더들이 고용 불안정성의 부정적인 영향을 줄이려고

할 때 리더의 서번트 리더십을 활용해야한다고 제안한다. 고용 불안정성

이 조직의 성과와 혁신행동에 부정적인 영향을 완화하려면 조직구성원의

인간존중과 성김의 정신을 바탕으로 하는 서번트 리더십을 적용해야할

것이다. 서번트 리더십을 교육함으로써 조직에서 고용 불안정성의 부정

적인 영향을 줄이는데 기여할 것이다.
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3. 한계점 및 향후 연구방향

본 연구가 고용 불안정성 논문에 대한 이론적, 실제적 함의를 가지고

있음에도 불구하고 한계는 여전히 존재한다. 첫째 고용 불안정성에 영향

을 미치는 다양한 외부 특성을 충분히 고려하지 못했다. 본 논문에서는

고용 불안정성에 대한 구성원의 인식을 활용하여 주관적인 척도로 고용

불안정성을 측정했다. 그러나 고용 불안정성 인식을 둘러싼 객관적 상황

을 충분히 고려하여 적절히 통제한 추가 연구가 필요하다고 제안한다.

둘째, 연구대상을 구성원 개인 수준을 넘어서 조직 수준으로 검증할

필요가 있다. 조직에서 개인이 인식하는 고용 불안정성 수준과 혁신행동

의 관계에 대해서만 조사하였기 때문에 조직 구성원의 지위나 지각된 정

도에 따라 달라질 것이다. 또한 조직에서 객관적으로 존재하는 혁신행동

의 의미는 누가 응답하느냐에 따라 측정하는 개념이 달라질 수 있으므

로, 최고경영자 또는 부서장 등을 대상으로 다양한 응답자에 대한 질증

연구 결과를 축적할 필요가 있다.

마지막으로 본 연구는 다양한 직장인들을 대상으로 연구하여 검증하

였다. 향후 연구에서는 대기업군, 공공기관, 중소기업 등 단일대상으로

검증하여 일반화된 연구결과를 개별적으로 비교 분석하여 연구를 진행해

야 할 것이다.
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